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СУТНІСТЬ «КОМПЕНСАЦІЙНОГО ПАКЕТУ»
ТА ЇЇ ЗВ’ЯЗОК З ІНШИМИ
ЕКОНОМІЧНИМИ КАТЕГОРІЯМИ
АНОТАЦІЯ. У статті розглянуто сутність компенсаційного та соціаль-
ного пакетів. Розроблено класифікацію компенсаційних пакетів. Запро-
поновано порівняльний аналіз структури зарплати, витрат на робочу
силу, компенсаційного та соціального пакетів.
КЛЮЧОВІ СЛОВА. Компенсаційний пакет, соціальний пакет, зарплата, ви-
трати на робочу силу, вартість робочої сили.
АНОТАЦИЯ. В статье рассматривается сущность компенсационного
и социального пакетов. Разработано классификацию компенсационных
пакетов. Предложен сравнительный анализ структуры зарплаты, за-
трат на рабочую силу, компенсационного и социального пакетов.
КЛЮЧЕВЫЕ СЛОВА. Компенсационный пакет, социальный пакет, зарпла-
та, затраты на рабочую силу.
ANNOTATION. In article the essence of compensations and benefits is
considered. It is developed classification of compensations. The comparative
analysis of structure of the salary, expenses for a labour force, compensations
and benefits is offered.
KEY WORDS. Compensations, benefits, wages, expenses for a labour force
Вступ. Винагорода за працю є необхідною умовою товарно-
грошових відносин. У сучасних умовах відбувається розмиття ме-
жі між матеріальними та нематеріальними елементами стимулами
для найманого працівника. Заробітна плата доповнюється числен-
ною кількістю пільг таких, як пенсійне та медичне страхування,
оплата навчання членів сім’ї, надання житла тощо. Всі ці та інші
елементи включає в себе поняття «компенсаційний пакет».
Сучасними дослідженнями складових компенсаційного пакету
займаються зарубіжні вчені Майкл Армстронг, Тіна Стівенс [1],
Мілкович, Ньюман [7], Хендерсон Р. [14]. Серед науковців на те-
ренах СНД, що внесли значний вклад при вивченні сутності мо-
тиваційного та соціального пакетів можна віднести А. Колота [4],
С. Цимбалюк [10], І. Новак [8], О. Велужську [2], Ю. Г. Одегова,
Г. Г. Руденко, А. А. Федченко [9], Д. Сторожева [12], А. Сосново-
го [13] та ін.
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Незважаючи на розмаїття підходів щодо структури та сутності
компенсаційного пакету, на нашу думку, потребує подальшого
дослідження сутність та діалектичний зв’язок категорій «компен-
саційний пакет» і «соціальний пакет».
Постановка завдання. Основними завданнями статті є:
1) аналіз змісту категорій «соціальний пакет» та «компенсацій-
ний пакет»; 2) розробка класифікації компенсаційних пакетів;
3) порівняльний аналіз структури витрат на робочу силу, зарпла-
ти, компенсаційного та соціального пакетів
Основними методами дослідження статті були загальні мето-
ди дослідження: порівняння, синтез, аналіз, індукція, дедукція.
Результати. У економічній літературі існує кілька підходів
щодо сутності компенсаційного пакету.
Представники першого підходу [15; 16; 20] вважають синоні-
мами компенсаційний та соціальний пакет. Типовим визначенням
«компенсаційного (чи соціального) пакету» є «набір благ, якими
роботодавець оплачує працю найбільш цінних працівників. За-
звичай цей пакет включає грошові виплати, додаткові блага та
пільги» [20].
Представниками другого підходу є Армстронг М., Стивенс Т.
[1], Беляєва О. [23], Велужська О. [2], Жалило Б. [19], Колот А.
[3], Цимбалюк С. [10]., Мілкович, Ньюман [7], Одегов Ю. Г., Ру-
денко Г. Г., Федченко А. А. [9], Рудик Н. [25], Сосновый А. [12],
Сидорова М. [24], Хачатурян А. [21], Хендерсон Р. [14] та ін. Ці
науковці розглядають соціальний пакет як складову компенса-
ційного пакету.
Компенсаційний пакет різні автори розглядатися з наступних
позицій:
1) cтруктурна [12; 23, с. 76; 24, с. 89]. Так, А. Сосновський
[12] розглядає компенсаційний пакет як систему винагороди, що
складається з елементів основна зарплата, додаткова та соціальні
виплати чи пільги (бенефіти). Структура у різних авторів різна.
Можуть додаватися податки, нематеріальне стимулювання;
2) витратна [22; 30]. А Папернюк подає визначення через ви-
трати роботодавців чи найманих працівників. Коменсаційний па-
кет з боку найманого працівника — це «його дохід, вкладений в
освіту та отримання кваліфікації, та компенсація за час і зусилля,
затрачені на якісне виконання роботи», з боку менеджерів й акці-
онерів — це «інструмент впливу на організаційну поведінку пра-
цівника, спосіб стимулювання до найефективнішої діяльності»;
3) мотиваційна [21, с. 252; 7, с. 25]. Наприклад, А. Хачатурян
розглядає компенсаційний пакет, як «комплексну матеріальну і
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нематеріальну винагороду…, що отримує співробітник у якості
компенсації за надання своїх компетенцій, часу і результатів ро-
боти» [21, с. 252].
Соціальний пакет у більшості авторів подається як набір спе-
ціальних пільг, що організація надає своїм працівникам. До них
належать оплата житла, навчання, медичні послуги тощо [2; 17;
18]. А. М. Колот [6] зазначає, що у одних випадках соцпакет роз-
глядається як складова трудового доходу, а в інших, як елемент
незаконних витрат, що свідчить про недостатній рівень науково-
го опрацювання цієї категорії у розподільчих відносинах. Д. Сто-
рожева розглядає соцпакет як систему пільг, у соцпакет може
входити все, крім грошей [13].
Відповідно до третього підходу [20, с. 6—7] І. Новак розглядає
соціальний пакет, а у його складі компенсаційний пакет. На націо-
нальному рівні у широкому сенсі соціальний пакет — це «надання
працівнику роботодавцем благ у вигляді пільг, компенсацій, при-
вілеїв і соціальних гарантій понад розмір його основної заробітної
плати». Відповідно до законодавства до пакету входять додаткова
зарплата й інші заохочувальні та компенсійні виплати.
Оскільки, компенсаційний пакет (compensation, total compensation,
compensation plan) та соціальний пакет (benefits) прийшли з анг-
лійської мови розглянемо їх значення.
Benefit — 1) заг. вигода, прибуток, користь, благо; корисність;
перевага; привілей, пільга; 2) а) страх., ек. пр., соц., допомога,
виплата (сума, що виплачується державою, страховим фондом чи
роботодавцем в якості фінансової підтримки чи компенсації осо-
бам певної категорії (напр. допомога по безр,, лікарняне тощо); б)
ек. пр., страх. пенсія, пенсійна виплата [11, с. 83].
Compensation — 1) а) ек., юр. відшкодування, компенсація,
винагорода (грошова винагорода чи інший актив, що передається
особі права якої були порушені, постраждалій особі тощо); б) ек.
пр., переважно амер. винагорода, заробітна плата; в) заг. компен-
сація (що-небудь балансуюче; будь-який небажаний вплив, що
згладжує будь-які недоліки) 2) а) ек., юр. компенсування, від-
шкодування (дія з виплати компенсації [винагороди] чи процесс
виплати компенсації [винагороди] (напр. виплата винагороди
працівникам, виплата страхового відшкодування)); б) заг. компен-
сація, урівноважування, урівнювання, балансування (ситуація,
коли що-небудь компенсує вплив чи недоліки іншого об’єкта
(напр. в медицині: нездатність одного органа повноцінно функці-
онувати компенсується надмірним функціонуванням іншого ор-
гану)) [11, с. 128—129].
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Проаналізуємо детальніше всі структуровані нами підходи до
визначення «компенсаційного пакету». Соціальний пакет є скла-
довою компенсаційного, тому перший підхід не може бути вір-
ним. Як видно із перекладу терміну «benefits», воно є вужчим за
компенсаційний пакет та має невдалий переклад у практиці за-
стосування на терені СНД через відсутність слова синоніму.
Структурний підхід до визначення «компенсаційного пакету» є
неповним, оскільки відображає лише структуру, а не сутність. Ви-
тратний підхід є більш вдалим, хоча, на нашу думку, А. Папернюк,
дає визначення вартості робочої сили з боку найманого працівника,
а не компенсаційного пакету з точки зору найманого працівника.
Мотиваційний підхід, на нашу думку, вимагає уточнення, оскільки
компенсаційний пакет, має складові, які виплачуються не тільки за
результати праці, а й за несприятливі умови праці та можливі нега-
тивні наслідки, що виникають у соціально-трудовій сфері.
Отже, проаналізувавши різні підходи, ми можемо сказати, що
компенсаційний пакет є, з одного боку, сумою витрат роботодав-
ця на персонал передбачених та непередбачених законодавством,
а, з іншого, — сума всіх благ у матеріальній та нематеріальній
формі, що надає роботодавець найманому працівнику за основні
результати праці, несприятливі умови праці, втрачені можливос-
ті, можливі негативні наслідки у соціально-трудових відносинах.
Розглянемо детальніше сутність «соціального пакету». Розгля-
даючи підхід І. Новак, необхідно зазначити, що за структурою соці-
альний пакет лише частково відповідає додатковій частині зарпла-
ти, іншим заохочувальним та компенсаційним виплатам. В літера-
турі зустрічаються підходи, що в соцпакет входять пільги тільки
понад норму встановлені законодавством, оскільки більшість пільг,
гарантій, компенсацій, якщо не є обов’язковими до виконання, то є
рекомендованими. Їх перелік можна зустріти в інструкціях зі стати-
стики зарплати, по визначенню вартості робочої сили та інших нор-
мативних документах. Суперечливим є твердження Д. Сторожевої
про те, що в соцпакет входить все, крім грошей. Оскільки у деяких
випадках може видаватися грошова компенсація.
Соціальний пакет є поняттям, на нашу думку, вужчим за ком-
пенсаційний пакет. Це сукупність пільг, гарантій або їх компен-
сація, не пов’язаних з основними результатами роботи, за втра-
чені можливості, можливі ризики, несприятливі наслідки в сфері
соціально-трудових відносин.
Порівняльний аналіз структури зарплати, витрат на робочу




ПОРІВНЯЛЬНИЙ АНАЛІЗ СТРУКТУРИ «ЗАРПЛАТИ»,
«ВИТРАТ НА РОБОЧУ СИЛУ», «КОМПЕНСАЦІЙНОГО ПАКЕТУ»
ТА «СОЦІАЛЬНОГО ПАКЕТУ»











































































































































































* — статті витрат за структурою відповідають [4];
** — інформація із [4];
*** — інформація із [5];
**** — інформація з звіту про типи пільг отриманих працівниками у 1995—1996 рр.
(benefits) Торгово-промислової палати США за 2008 р. Employee Benefits, р. 15. У стовпчиках
буде зазначено статті, що відповідають типам пільг за українським законодавством із [4].
Проведений аналіз свідчить, що мотиваційний пакет може бути
більшим за наповненням, ніж витрати роботодавця на роботу, оскіль-
ки останні регламентуються нормативно, а власники можуть вста-
новлювати нові елементи в компенсаційні пакети, які ще не обумо-
влені законодавчо чи виключаються з переліку витрат на робочу
силу. Зарплата відповідно до законодавчої структури має менше
складових, ніж витрати на робочу силу, проте включає і деякі інші
витрати. Соцпакет є вужчим поняттям за заробітну плату.
На нашу думку, необхідно розрізняти витрати підприємства
на утримання робочої сили та вартість робочої сили.
Згідно з резолюцією, прийнятою Міжнародною конференцією
зі статистики праці (червень, 1985 рік), вартість робочої сили —
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це розмір фактичних видатків наймача на утримання робочої си-
ли. Поняття фактичної вартості робочої сили значно ширше за
поняття заробітна плата і включає в себе: оплату праці за викона-
ну роботу; витрати на оплату невідпрацьованого часу, що підля-
гає оплаті згідно з чинним законодавством; винагороди та допо-
моги; витрати на харчування та інші пільги, що надаються нату-
рою; витрати на утримання житла персоналу, що оплачує наймач;
витрати на соціальне страхування, що оплачує наймач; витрати
наймача на професійну підготовку; утримання служб соціального
забезпечення та інші витрати, наприклад, на службовий транс-
порт для працівників, спецодяг, а також податки та відрахування,
що розглядаються в якості витрат на робочу силу [4].
На нашу думку, витрати підприємства на утримання робочої
сили — це сукупність коштів затрачених роботодавцем на оплату
праці, видатки на загальнообов’язкове державне та добровільне
соціальне страхування працівників, забезпечення їх житлом, про-
фесійне навчання, культурно-побутове обслуговування, податки
та збори, а також інші витрати пов’язані з використанням найма-




№ Класифікаційна ознака Види компенсаційних пакетів
1 Вид економічноїдіяльності
У промисловості, сільському господарстві,
торгівлі, фінансовій діяльності тощо
2 Статева характеристика Для чоловіків та жінок
3 Вікова характеристика
Для молоді (до 28 років); працівників серед-
нього віку (жінки від 28 до 50 років, чоловіки
від 58 до 55 років); осіб перед пенсійного ві-
ку( жінки від 50 до 55 років, чоловіки від 55
до 60 років); пенсійного віку (жінки від 55
років, чоловіки від 60 років).
Для окремих категорій працівників межі се-
реднього, передпенсійного та пенсійного віку
мають інші показники передбачені окремими
нормативно-правовими актами держави
4 Категорія персоналу
Для робітників: які не вимагають професійної
підготовки; які вимагають професійної підго-
товки (основні, допоміжні, обслуговуючі).
Для професіоналів, фахівців (білі комірці).




№ Класифікаційна ознака Види компенсаційних пакетів
5 Сімейний стан
Для працівників, що мають повні сім’ї: без
дітей, з дітьми (до двох дітей, багатодітні).
Для працівників, що мають неповні сім’ї: без
дітей, з дітьми (до двох дітей, багатодітні)
6 Рівень працездатності
Для працездатних (осіб з повною працездат-
ністю), для інвалідів (для осіб з частковою
працездатністю)
7 Рівень наповнюваності Часткове забезпечення (базовий, розшире-ний), повне забезпечення
8 Ступінь фіксації еле-ментів
Фіксований або вибірковий (кафетерій)
9 Рівень врахування ре-зультатів праці
Неврахований, врахований (часткова залеж-
ність, повна залежність)
10 Терміном дії Безстроковий, строковий (за результатамипоточного оцінювання або підсумкового)
11 Терміном застосування Довгостроковий, середньостроковий, разовий
12 Сфера дії Особистий, груповий, загальний (для всіх)





15 За інноваційною скла-довою
Інноваційний, споживчий, інноваційно-
споживчий








Вартість робочої сили на рівні організації, на думку автора, є
поняттям ширшим за витрати підприємства на утримання робо-
чої сили, оскільки це сума витрат по усім штатним працівникам,
а також тим, що не перебувають у списках: держави, власника
робочої сили (його сім’ї), витрат організацій (підприємств) про-
тягом усієї трудової діяльності у межах обраної посади (фаху)
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найманим працівником. Найманий працівник при працевлашту-
ванні, як привило, має досвід роботи, певні знання, вміння, на-
вички за обраною посадою. Тому витрати підприємства на
утримання робочої сили на момент працевлаштування є нижчи-
ми за її вартість.
Загальна сума витрат на робочу силу включає дані щодо всіх
працівників, тобто штатних, а також тих, які не перебувають в
обліковому складі підприємства.
Проведене дослідження сутності та структури компенсаційно-
го пакету дозволило нам розробити класифікацію, що відображе-
но у табл. 2.
Висновки. Наукова новизна дослідження полягає у формуван-
ні порівняльної характеристики структур зарплати, компенсацій-
ного та соціального пакетів, витрат на робочу силу. Були уточне-
ні категорії «компенсаційний» та «соціальний пакет». Стаття
містить класифікацію компенсаційних пакетів. Перспективами
подальших досліджень є взаємозв’язок компенсаційного пакету
та стратегії організації, формування компенсаційного пакету в
умовах інноваційної економіки.
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